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Penelitian ini bertujuan untuk : 1) mengetahui pengaruh kepemimpinan 
transformasional pada komitmen afektif, 2) mengetahui pengaruh kepemimpinan 
transformasional pada komitmen kontinuen, 3) mengetahui pengaruh 
kepemimpinan transaksional pada komitmen afektif, 4) mengetahui pengaruh 
kepemimpinan transaksional pada komitmen kontinuen. 
 Penelitian ini dilakukan di PT. Kereta Api Indonesia (KAI) Stasiun Solo 
Balapan dengan menggunakan populasi sebanyak 200 orang serta menggunakan 
sampel sebanyak 100 orang. Metode sampel dengan probability sampling. 
Sumber data menggunakan data primer dan data sekunder, sedangkan teknik 
analisis data yang digunakan adalah teknik uji instrumen meliputi uji validitas dan 
uji reliabilitas; pengujian Asumsi Klasik meliputi uji normalitas, uji 
multikolinieritas, uji heteroskedastisitas dan uji autokorelasi; pengujian hipotesis 
meliputi analisis regresi linier sederhana, koefisien determinasi dan signifikansi t 
test. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) kepemimpinan transformasional 
berpengaruh positif pada komitmen afektif; 2) kepemimpinan transformasional 
berpengaruh positif pada komitmen kontinuan; 3) kepemimpinan transaksional 
berpengaruh positif pada komitmen afektif; 4) kepemimpinan transaksional 
berpengaruh positif pada komitmen kontinuan. 
 
Kata kunci : kepemimpinan transformasional, kepemimpinan transaksional,  



















The aim of this research are : 1) to know effect of transformational 
leadership toward affective commitment, 2) to know effect of transformational 
leadership toward continuance commitment, 3) to know effect of transactional 
leadership toward affective commitment,  4) to know effect of transactional 
leadership toward continuance commitment. 
This research carry out Solo Balapan Station with use population amount  
200 people and use sample with amount 100 people. Sample method that used is 
probability sampling. Data source that used primary data and secondary data, 
while data analysis technique that used are instrument test consist of validity test 
and reliability test; classic assumption test consist of normality test, 
multicolinearity test, heteroscedastisity test and autocorrelation test; hypothesis 
test consist simple linier regression,  determination  coefficient and significant t 
test. 
The result show that: 1) transformational leadership has positive influence 
toward affective commitment, 2) transformational leadership has positive 
influence toward continuance commitment, 3) transactional leadership has 
positive influence toward affective commitment, 4) transactional leadership has 
positive influence toward continuance commitment. 
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Abad 21 telah berkembang menjadi suatu lingkungan operasi yang memiliki 
banyak ancaman dan peluang bagi organisasi swasta dan pemerintah. Ancaman 
bagi suatu organisasi adalah apabila organisasi tidak dapat berjalan sebagaimana 
waktu-waktu sebelumnya dan berharap untuk bisa mempertahankan 
keberhasilannya melalui kepemimpinan yang biasa saja. Sedangkan peluang bisa 
muncul bagi organisasi masa depan dimana organisi tersebut sangat bergantung 
pada perubahan lingkungan teknologi dapat belajar dari pemimpin yang 
berpikiran global tentang bagaimana menyesuaikan diri dengan keadaan 
lingkungan dimana organisasi tersebut tumbuh dan berkembang.   
Oleh karena itu, organisasi berusaha untuk beradaptasi dengan volatilitas 
(pergejolakan) dan persaingan yang intens, keefektifan bahkan kemampuan 
perusahaan untuk bertahan hidup sangat bergantung pada kemampuan manajemen 
untuk menyemangati dan mengarahkan karyawan perusahaan untuk melakukan 
dan mempertahankan usahanya menuju tujuan organisasi. Bahkan bila tujuan 
tersebut harus mengalami perubahan Steers et al dalam Muchiri. Katz dan Kahn 
dalam Muchiri menyatakan bahwa orang tertarik untuk bergabung dan tetap 
bertahan di organisasi tersebut, perlu untuk melaksanakan tugas-tugas yang mana 
mereka dipekerjakan dan melakukannya dalam tindakan yang dapat 
dipertanggungjawabkan sampai pada peran kinerjanya dan terlibat dalam 
beberapa bentuk perilaku yang kreatif, spontan, dan inovatif – satu rangkaian 
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perilaku yang biasa disebut sebagai “perilaku peran ekstra”. Oleh karena itu 
manajer harus mampu menghadapi masalah motivasional dan kepemimpinan dari 
suatu pengambilan keputusan untuk berpartisipasi, pilihan yang dihasilkan, dan 
usaha untuk tetap inovatif dan memecahkan masalah tersebut Steers et al dalam 
Muchiri 2002.   
Penelitian terhadap keberhasilan organisasional terus menunjukkan bahwa 
variabel tertentu yang dahulu diabaikan sekarang memerankan peran utama dalam 
keefektifan organisasi dengan konsekuensi bahwa kepemimpinan harus lebih 
memperhatikan variabel-variabel tersebut. Organisasi bisa mendapatkan 
keuntungan yang penting dengan memiliki karyawan yang mau melebihi dan 
melampaui perilaku peran yang diharapkan Morrison dalam Muchiri. 
Studi lain menunjukkan pentingnya komitmen terhadap organisasi oleh 
karyawan terhadap keefektifan dari suatu organisasi dengan beberapa studi yang 
menghubungkan komitmen organisasional pada benturannya terjadi pada adanya 
turnover (pergantian) dan absen  Mowday et al dalam Muchiri 2002. Karyawan 
yang memiliki komitmen cenderung tidak ingin meninggalkan organisasi 
dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki komitmen, sehingga hal 
tersebut dapat mengurangi biaya dan kerugian  yang muncul akibat turnover 
karyawan. Oleh karena itu, kepemimpinan yang efektif sangat diperlukan untuk 
memupuk komitmen terhadap organisasi jika hal tersebut dapat membentuk 
organisasi untuk dapat bertahan dalam perubahan lingkungan akibat berjalannya 
waktu.( Muchiri, 2002).  
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Dari sudut pandang inilah gaya kepemimpinan dinilai sebagai sesuatu yang 
efektif atau kurang efektif dalam suatu organisasi. Banyak penelitian terhadap 
kepemimpinan yang memiliki gaya kepemimpinan yang transaksional dan 
transformasional, menguji kontribusi yang ditawarkan dari tiap gaya 
kepemimpinan dan apakah masing-masing mempengaruhi keefektifan 
organisasional yang lain. Bass (1995) merancang suatu model yang menyatakan 
bahwa kepemimpinan transformasional yang dibangun dan kepemimpinan 
transaksional yang diperkuat (meskipun tidak saling berkebalikan) dalam 
mengkontribusi usaha, kepuasan, dan keefektifan bawahan. Lebih jauh lagi, Bass 
(1997) menyatakan bahwa meskipun kepemimpinan yang dalam suatu organisasi 
dipengaruhi oleh organisasi dan budaya dimana dia muncul, globalisasi industri 
dan media yang telah menyederhanakan penyebaran pendekatan sistematis 
terhadap kepemimpinan dengan organisasi yang secara terus menerus mencari 
perbandingan (benchmark) untuk melihat apa yang dapat dilakukan untuk 
mendekati pelaksanaan yang paling baik. Oleh karena itu, kepemimpinan dalam 
organisasi kontemporer seperti PT Kereta Api Indonesia, seharusnya berusaha 
untuk mengembangkan budaya yang lebih berorientasi pada tim untuk 
memaksimalkan usaha dan inisiatif dari sekelompok karyawan. 
Berdasarkan tinjauan diatas, penulis berpendapat bahwa demi terciptanya 
suatu penelitian yang komperhensif yang dapat menjelaskan bagaimana perilaku 
seorang pemimpin dapat mempengaruhi komitmen organisasi bawahan dalam 
sudut pandang teori kepemimpina. Oleh karena itu, penulis tertarik untuk 
melakukan penelitian dengan judul: “ Keterkaitan antara kepemimpinan 
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transformasional dan transaksional dengan komitmen organisasional di 
Stasiun Solo Balapan Surakarta”. 
Perumusan Masalah 
Sebagaimana telah diuraikan pada latar belakang masalah, penelitian ini bermaksud untuk mengetahui pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap komitmen organisasi. Secara spesifik, rumusan permasalahan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh pada komitmen afektif ? 
Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh pada komitmen 
kontinuan ? 
Apakah kepemimpinan transaksional berpengaruh pada komitmen afektif ? 
Apakah kepemimpinan transaksional berpengaruh pada komitmen kontinuan ? 
Tujuan Penelitian 
Berdasarkan identifikasi masalah diatas, tujuan penelitian ini adalah:  
Mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional pada komitmen afektif 
 Mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional pada komitmen 
kontinuan 
Mengetahui pengaruh kepemimpinan transaksional pada komitmen afektif.  
Mengetahui pengaruh kepemimpinan transaksional pada komitmen kontinuan 
Manfaat Penelitian.   




Penelitian ini memberikan pengalaman yang sangat banyak serta 
merupakan sarana yang sangat baik dalam menerapkan ilmu pengetahuan 
yang selama ini dipelajari kedalam praktik yang sebenarnya. 
Perusahaan 
Memberikan tambahan referensi bagi mereka yang ingin melakukan 








Menurut Robbins (2001), kepemimpinan adalah kemampuan untuk 
mempengaruhi sikap anggota agar bekerja mencapai tujuan dan sasaran. Sumber 
dari pengaruh dapat diperoleh secara formal yaitu dengan menduduki suatu 
jabatan manajerial tertentu dalam suatu organisasi. Karena posisi manajerial 
didapkan dari suatu sistem yang formal, sehingga seseorang dapat saja 
menganggap peran seorang pemimpin adalah akibat dari posisi manajerial yang 
diduduki dalam suatu organisasi. 
Kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi perilaku orang lain atau seni 
mempengaruhi perilaku manusia, baik secara perorangan maupun kelompok. 
Kepemimpinan dapat terjadi dimana saja asalkan seseorang menunjukkan 
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kemampuannya dalam mempengaruhi perilaku orang lain kearah tercapainya 
suatu tujuan tertentu (Robbin, 2001). 
Locke dalam Ista’in menyimpulkan bahwa kepemimpinan merupakan suatu 
proses membujuk orang lain menuju sasaran bersama. Pengertian ini mencakup 
tiga elemen yaitu: 
a. Kepemimpinen merupakan suatu konsep relasi (relation concept). 
Kepemimpinan hanya ada dalam proses relasi dengan ornag lain 
(pengikut). Bila tidak ada pengikut, maka tidak ada pemimpin. Tersirat 
dalam definisi ini adalah bahwa peran pemimpin yang efektif harus 
mengetahui bagaimana membangkitkan inspirasi dan berelasi dengan para 
pengikut mereka. 
b. Kepemimpinan merupakan suatu proses. Agar bisa memimpin, seorang 
pemimpin harus melakukan sesuatu. Kepemimpinan lebih dari sekedar 
menduduki suatu otoritas. Meskipun posisi otoritasyang diformalkan 
sangat mungkin mendorong proses kepemimpinan, namun sekedar 
menduduki posisi itu tidak menandai seseorang untuk menjadi pemimpin. 
c. Kepemimpinan harus membujuk orang lain untuk mengambil tindakan. 
Pemimpin membujuk pengikutnya melalui berbagai cara, seperti 
menggunakan otoritas yang terlegitimasi, menciptakan model (menjadi 
teladan), penetapan sasran, memberikan reward dan punishment, 
resrukturisasi, serta mengkomunikasikan visi. 
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Teori kepemimipinan 
Macam-macam teori dan pendekatan dalam organisasi tercermin dalam 
munculnya beragam teori dan pendekatan. Studi kepemimpinan menurut Robbins 
(2001) dibagi dalam tiga kelompok teori/pendekatan, yaitu : 
a. Teori sifat (traits theory), berusaha untuk mengedentifikasikan ciri/sifat 
kepribadian, sosial, fisik, atau intelektual yang membedakan pemimpin 
dari pengikutnya, teori ini memiliki asumsi bahwa seorang pemimpin dan 
sifat kepemimpinannya dibawa sejak lahir dan bukan dipelajari. 
b. Teori perilaku (behavior theory) mengemukakan bahwa teori spesifik 
seseorang   dapat  membedakan  antara  pemimpin  dan  bukan  pemimpin.  
Teori ini berusaha menentukan apa yang dilakukan oleh seseorang agar 
menjadi pemimpin yang efektif.  
c.  Teori kemungkinan menyatakan bahwa keefektifan pemimipin tergantung 
pada faktor-faktor penting situasional.  
Selain itu, terdapat pula pendekatan-pendekatan terhadap kepemimpinan. 
Teori yang termasuk dalam pendekatan ini antara lain:  
a. Teori Atribusi Kepemimipinan, yang mengemukakan bahwa 
kepemimpinan semata-mata suatu atribusi yang dibuat orang mengenai 
individu-individu lain. 
b. Teori Kepemimpinan Karismatik yang menyatan bahwa para pengikut 
membuat atribusi dari kemampuan kepemimpinan yang heroik atau luar 
biasa bila mereka mengamati perilaku-perilaku tertentu. 
c. Kepemimpinan Transformasional dan Transaksional. 
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Sehubungan dengan penelitian ini, pendekatan yang dipilih sebagai salah 
satu variabel adalah kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan 
transaksional. Berikut mengenai masing-masing pendekatan: 
a. Kepemimpinan Transformasional 
Pemimpin transformasional menimbulkan kinerja yang melebihi 
harapan dengan menanamkan kebanggan, komunikasi antar personal, 
memfasilitasi pemikiran kreatif, serta memberi inspirasi. Akhir-akhir ini, 
logika yang melandasi kepemimpinan transformasional tersebut telah 
mulai merasuk ke dalam muatan dan rancangan program pengembangan 
kepemimpinan. Suatu langkah awal dalam program ini adalah 
mengidentifikasi mutu kepemimpinan transformasional dan transaksional 
pada pemimpin sasaran (Avolio dan Bass dalam Lievens et.al., 1997). 
Kepemimpinan transformasional bergerak diluar proses pertukaran 
yang sederhana. Mereka menciptakan tantangan-tantangan dan harapan-
harapan serta memungkinkan orang lain untuk mencapai tingkat kinerja 
yang lebih tinggi. Bass et al., (2003) menggambarkan kepemimpinan 
transformasional dengan membagi kedalam empat faktor, yaitu: 
1) Karisma (charisma/idealized influence) 
Pemimpin ini dikagumi, dihormati, dan dipercaya. Pengikut 
megidentifikasikan diri mereka dan ingin menandingi pimpinan 
mereka (dalam hal kerja). Pemimpin membagi risiko selama masih 
sejalan dengan etika yang ada, prinsip, serta nilai atau norma. 
2) Inspirasi (inspirational motivation) 
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Pemimpin bersikap dalam memotivasi orang-orang disekelilingnya 
dengan memberikan tantangan kerja bagi pengikutnya, sehingga 
muncul semangat, antusiasme dan optimisme individu serta kelompok. 
Pemimpin mendorong pengikut untuk mengembangkan visi masa 
depan mereka. 
3) Rangsangan intelektual (intellectual stimulation)  
Pemimpin merangsang usaha pengikut untuk lebih inovatif dan kreatif 
dengan menayakan asumsi-asumsi, mebingkai masalalah, dan 
memandang situasi lama dengan cara yang baru. Ide baru dan solusi 
kratif untuk suatu masalah berasal dari pengikut. 
4) Pertimbangan yang diindividualkan (individualized consideration)  
Pemimpin menaruh perhatian pada kebutuhan berprestasi dari pengikut 
dengan melatih atau mengajarkan sesuatu. Pengikut diharapkan 
memiliki potensi yang lebih tinggi. Kesempatan baru untuk belajar 
diciptakan sejalan dan didukung dengan suasana yang kondusif. 
Kepemimpinan transformasional berhubungan dengan proses 
transformasi yang mencakup serangkain fase, yaitu: menyadari kebutuhan 
untuk berubah, menciptakan visi baru, dan kemudian melakukan 
perubahan (Tichy dan Devanna dalam Lievens et al.,1997). 
Pemimpin transformasional diharapkan dapat meningkatkan 
kapasitas kinerja pengikut mereka dengan menetapkan harapan yang lebih 
tinggi dan melaksanakan kerelaan yang lebih besar untuk menerima serta 
menghadapi tantangan yang lebih sulit. Bass et al (2003) mengungkapkan 
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bahwa kepemimpinan transformasional meningkatkan perkembangan 
pengikut, menantang mereka untuk berpikir dalam cara yang tidak lazim 
mereka lakukan, memberi inspirasi pada mereka untuk melakukan sesuatu 
yang mereka anggap tidak mungkin menjadi sesuatu yang mungkin, dan 
memotivasi mereka untuk melakukannya dengan menanamkan nilai dan 
standar moral yang tinggi dalam pikiran mereka yang akan membimbing 
arah kerja mereka. Jadi pemimpin transformasional cenderung untuk 
mengkomunikasikan visi dan tujuan organisasi secara lebih jelas sehingga 
bawahan  dapat  mengidentifikasi  dan  cenderung  menimbulkan pengaruh  
yang kuat pada pengikut, memberikan motivasi pada bawahannya serta 
merangsang krativitas untuk berkinerja lebih baik demi tercapainya tujuan 
organisasi. 
b. Kepemimpinan transaksional 
Burns dalam Eisenbach et al., (2004) mengembangkan gagasan 
awal kepemimpinan taranformasional dan transaksional dalam konteks 
politik dan bass (einsebach et al., 2004) lebih jauh meneliti dan kemudian 
memperkenalkan gagasan tersebut kedalam konteks organisasi. 
kepemimpinan traksaksional berkembang dari proses pertukaran antara 
pimpinan dan pengikut dimana pemimpin menyediakan imbalan bagi 
kinerja bawahannya. Kepemimpinan transaksional menjelaskan peranan 
pengikut dan memotivasi mereka melalui imbalan bagi kinerja yang baik 
serta hukuman bagi sikap yang buruk. 
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Dalam kepemimpinan transaksional, hubungan antara pemimpin 
dan pengikut berdasarkan pada serangkaian tukar-menukar atau penawaran 
antara pemimpin dan pengikut. Pemimpin-pemimpin ini dapat menjadi 
efektif ketika mereka menjelaskan harapan dan tujuan. Tetapi mereka pada 
umumnya mengabaikan fokus pada pengembangan potensi pengikut 
dalam jangka panjang (Bass dalam Lievens et al., 1977). 
Bass juga mengemukakan bahwa pemimpin dapat berbagi dengan 
pengikut dengan memberi imbalan (reward) atas usaha mereka, memberi 
hukuman (punishment) atas tindakan yang tidak diharapkan, serta memberi 
umpan balik positif dan juga promosi bagi kinerja yang baik.  
Sikap kepemimpinan transaksional menurut bass dalam Lievens et al., 
(1997) adalah sebagai berikut: 
1) Contigent Reward yaitu pemimpin berbagi dengan pengikut dengan 
memberi imbalan (reward) atas usaha mereka, serta memberi tahu 
pengikut mengenai apa yang harus dilakukan untuk mendapatkan imbalan. 
Serta  memberi hukuman (punishment) atas tindakan yang tidak 
diharapkan, dan juga memberi umpan balik positif dan juga promosi bagi 
kinerja yang baik. Imbalan diberikan pada pengikut yang dapat 
menyelesaikan peranan dan tugasnya dengan baik. 
2) Active Management by Exception yaitu dimana pemimpin berusaha untuk 
mengantisipasi kesalahan atau masalah yang timbul.  
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3) Passive Management by Exception adalah pemimpin mengambil tindakan 
hanya ketika terjadi penyimpangan atau tidak tercapainya standar yang 
telah ditetapkan. 
4) Leissez-Faire adalah dimana pemimpin melepaskan semua tanggung 
jawab dan tidak mengambil sama sekali, serta menghidari pengambilan 
keputusan. 
Kepemimpinan transaksional, menampilkan bentuk aktif dari 
kepemimpinan strategik yang mungkin merupakan komponen penting 
dalam keefektifan organisasi. Pemimpin dengan tipe ini membantu untuk 
membantu untuk membentuk strategi dan srtuktur, memberi imbalan  pada  
usaha dan komitmen pengikut, dan pengambilan  tindakan  koreksi atas 
kesalahan dan penyimpangan dari harapan, serta membantu untuk 
meningkatkan kinerja organisasi yang lebih tinggi. 
Kepemimpinan transaksional cenderung memberikan arahan 
kepada pengikut dan berfokus pada hal-hal yang terperinci, menjelaskan 
perilaku yang diharapkan, serta memberikan imbalan dan hukuman atas 
kinerja pengikut. 
Paradigma Kepemimpinan Transaksional-Transformasional   
Paradigma ini memandang kepemimpnan sebagai suatu penguatan 
bersama dari pengikut oleh pemimpin transaksional atau pergerakan pengikut 
melebihi kepentingan pribadi mereka demi kebaikan kelompok, organisasi, atau 
masyarakat oleh pemimpin transformasional. Kepemimpinan ini tidak 
menggantikan konsepsi kepemimpinan sebagai pertukaran penguatan oleh 
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pemimpin yang bersama dengan kinerja pengikut; dia menambahkan peran dari 
pemimpin transaksional dalam memperluas dan mengangkat motivasi, 
pemahaman, kematangan, dan rasa penghargaan terhadap diri sendiri dari 
pengikutnya (Bass 1997).   
Bass (1995) memandang bahwa kepemimpinan transformasional sebagai 
empat perbedaan dan komponen yang berhubungan namun konseptual dalam 
karisma (pengaruh yang ideal), pemimpin menunjukkan keyakinan; menekankan 
kepercayaan; bertahan dalam keadaan yang sulit; menampilkan nilai diri yang 
penting; menekankan pada pentingnya niat, komitmen, dan konsekuensi etis 
keputusan. Dalam motivasi inspirasional, pemimpin menekankan pada suatu 
pandangan yang menarik dari suatu masa depan, menantang pengikut dengan 
standar yang tinggi, berbicara optimis dengan antusiasme, dan memberikan 
semangat dan arti dari apa yang harus dilakukan. Dalam stimulasi atau rangsangan 
intelektual, pemimpin menanyakan asumsi, tradisi, dan keyakinan lama, 
merangsang dalam perspektif baru yang lain dan cara dalam melakukan sesuatu, 
serta menyemangati ekspresi ide dan alasan-alasannya yang akan memperkuat 
proses pemikiran bawahan. Dalam pertimbangan individual, pemimpin berurusan 
dengan orang lain sebagai individu; mempertimabangkan kebutuhan, kemampuan, 
dan aspirasi individu mereka; mendengarkan dengan penuh perhatian; 
memperjauh perkembangan mereka; menasihati; mengajari; dan melatih.   
Dalam kepemimpinan transaksional, hubungan pemimpin-pengikut 
didasarkan pada rangkaian pertukaran atau tawar menawar antara pemimpin dan 
pengikut. Bass (1985) membedakan dua faktor yang menyusun dasar dari tingkat 
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aktivitas pemimpin dan sifat alami interaksi dengan bawahan. Kepemimpinan 
contingent reward (penghargaan bersama) merupakan pertukaran yang aktif dan 
positif antara pemimpin dan pengikut dimana bawahan diberi penghargaan atas 
penyelesaian suatu tujuan yang sudah disepakati bersama. Pemimpin juga bisa 
bertransaksi dengan memfokuskan pada kesalahan, keputusan yang tertunda, atau 
menghindari campur tangan sampai sesuatu yang salah terjadi, yang biasa disebut 
sebagai management by exception. Management by exception secara lebih jauh 
dibedakan sebagai suatu transaksi yang aktif atau pasif antara bawahan dan 
pemimpin (Howell and Avolio 1993); dalam bentuk aktif, pemimpin secara 
berkesinambungan memonitor kinerja bawahan untuk mengantisipasi kesalahan 
sebelum terjadi suatu masalah dan secara cepat mengambil tindakan korektif bila 
diperlukan, secara aktif mencari permasalahan dan penyimpangan dari apa yang 
diharapkan; namun dalam manajemen pasif , pemimpin campur tangan dalam 
bentuk kritik dan memperbaiki hanya setelah terjadi kesalahan dengan pemimpin 
menunggu sampai tugas diselesaikan sebelum diketahui adanya masalah dan 
kemudian baru memberitahukan kesalahan tersebut kepada bawahannya. 
Komitmen terhadap Organisasi   
Komitmen organisasional secara umum dapat diartikan sebagai keterkaitan 
karyawan kepada organisasi dimana karyawan tersebut bekerja. Komitmen 
dibutuhkan oleh organisasi agar sumber daya manusia yang kompeten dalam 
organisasi dapat terjaga dan terpelihara dengan baik. 
Allen dan Meyer dalam Arif mengemukakan ada tiga komponen model 
komitmen terhadap organisasi yaitu: 
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a. Affective commitment adalah hubungan emosional, identifikasi dan 
keterlibatan dalam suatu organisasi. Individu menetapkan dalam suatu 
organisai karena keinginan sendiri. Arif mengutip pendapat dari 
Moideenkutty et al, bahwa komitmen organisasi afektif dihasilkan dari 
kepuasan kebutuhan karyawan untuk pemenuhan kebutuhan psikologis 
dari organisasi. 
b. Continuance commitment adalah yaitu suatu kecenderungan terlibat pada 
jalur aktifitas organisasi secara konsisten yang didasarkan atas 
pengukuran biaya atau kerugian investasi bila dikaitkan dengan 
terhentinya aktifitas di organisasi tersebut atau dengan kata lain individu 
bertahan dalam suatu organisasi karena mereka membutuhkan organisasi 
tersebut.  
c. Normative commitment adalah keyakinan individu tentang tanggung jawab 
terhadap organisasi. Individu tetap tinggal pada suatu organisasi karena 
merasa wajib untuk loyal kepada organisasi tersebut.   
Allan dan Meyer (1990) berpendapat bahwa ketiga komponen tersebut dapat 
muncul dalam tingkat yang berbeda-beda. Misalnya saja seorang karyawan dapat 
memiliki komponen afektif yang tinggi pada suatu organisasi, namun di saat yang 
sama memiliki komitmen normatif yang rendah, begitupula sebaliknya. 
Mowday et.al (dalam Muchiri, 2002) mendefinisikan komitmen terhadap 
organisasi sebagai kekuatan relatif dari suatu identifikasi individu dan keterlibatan 
dalam suatu organisasi tertentu, melibatkan kepercayaan dan penerimaan terhadap 
tujuan dan nilai organisasi, kemauan untuk melakukan usaha tertentu bagi 
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organisasi, dan keinginan kuat untuk bertahan sebagai anggota organisasi. 
Komitmen terhadap organisasi dapat dipandang dalam istilah dari suatu 
pemisahan yang mempengaruhi. Individu diperkenalkan dengan organisasi dan 
dituntut untuk berkomitmen untuk mengejar tujuannya. Komitmen terhadap 
organisasi dihipotesiskan sebagai prediktor turnover pekerjaan yang baik daripada 
perilaku kerja yang lainnya dan diyakini bahwa akibatnya adalah turnover dan 
absen; dengan beberapa studi yang menyatakan bahwa komitmen terhadap 
organisasi merupakan prediktor yang lebih baik daripada kepuasan kerja 
(Mowday et.al dalam Muchiri). 
Penelitian Terdahulu 
Penelitian sebelumnya yang menjadi acuan utama bagi penelitian ini 
adalah penelitian yang dilakukan Muchiri (2002) yang menyatakan bahwa 
kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan transaksional secara 
signifikan namun negatif mendukung komitmen organisasional. 
Studi lain menunjukkan pentingnya komitmen terhadap organisasi oleh 
karyawan terhadap keefektifan dari suatu organisasi dengan beberapa studi yang 
menghubungkan komitmen organisasional pada benturannya terjadi pada adanya 
turnover (pergantian) dan absen (Mowday et.al dalam Muchiri, 2002).  
 
Kerangka Konseptual Penelitian 
Gaya kepemimpinan terbagi menjadi kepemimpinan transformasional dan 
kepemimpinan transaksional. Pemimpin transformasional menimbulkan kinerja 
yang melebihi harapan dengan menanamkan kebanggaan, komunikasi antar 
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personal, memfasilitasi pemikiran kreatif, serta memberi inspirasi. Kepemimpinan 
transformasional mempunyai empat faktor, yaitu karisma (idealized influence), 
inspirasi (inpirational motivation), rangsangan intelektual (intelectual stimulation) 
dan pertimbangan yang diindividualkan (individual considerational). Dalam 
kepemimpinan transaksional, hubungan antara pemimpin dan pengikut 
berdasarkan pada serangkaian tukar menukar atau penawaran antara pemimpin 
dan  pengikut. Kepemimpinan  transaksional  memberi   imbalan  pada  usaha   
dan komitmen  pengikut,  dan  pengambilan  tindakan  koreksi atas kesalahan  dan 
penyimpangan dari harapan, serta membantu untuk meningkatkan kinerja 
organisasi yang lebih tinggi. 
Penelitian yang dilakukan oleh Muchiri (2002) pada karyawan Perumka di 
Lempuyangan di Jogjakarta menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 
dan kepemimpinan transaksional secara signifikan namun negatif mendukung 
komitmen organisasional. 
Penelitian ini mengidentifikasi sejauh mana komitmen organisasi afektif 
dan komitmen organisasi kontinu dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan 
transformasional dan transaksional. Berdasarkan model tersebut, terdapat 4 




Gambar II.1. Skema hubungan antar variabel penelitian 
Hipotesis   









Banyak penelitian yang mencoba menjelaskan bagaimana 
kepemimpinan transformasional dapat mengangkat kebutuhan bawahan 
dari tingkat rendah ke tingkat yang lebih tiggi dan bagaimana 
kepemimpinan tersebut berhasil memotivasi bawahannya untuk 
mengalahkan kepentingan pribadi mereka demi tim, organisasi atau 
kelompok yang lebih besar Bass dalam Muchiri. Menurut teori sosial-
kognitif (Bandura, 1986 dalam Muchiri, Shamir et al dalam Muchiri  
2002) menyatakan bahwa karyawan termotivasi untuk tetap menjaga dan 
memperkuat harga diri serta penghargaan terhadap diri sendiri. Aspek 
konsep diri yang ditekankan oleh Shamir et al dalam Muchiri mendorong 
pada komitmen personal kepada pemimpin dan misi; kemauan untuk 
berkorban demi misi bersama; dan keberartian dalam pekerjaan dan hidup 
mereka. Perilaku kepemimpinan tranformasional menyebabkan bawahan 
melakukan lebih dari apa yang diharapkan Yukl dalam Muchiri, 
menjadikan orang bekerja di atas dan melebihi panggilan tugas House 
dalam Muchiri. Pemimpin transformasional secara berkala mengangkat 
pentingnya nilai dari bawahan yang taat sebagaiamana dalam memotivasi 
pengikut untuk lebih mementingkan tim (Muchiri, 2002). 
Pemimpin transformasional mampu menggerakkan bawahannya melebihi 
poses dasar pertukaran ekonomis (Bass, 1985). Mempengaruhi bawahan 
bukan hanya melalui penggunaan logika dan alasan, tapi juga dengan 
menggunakan emosi, dengan demikian atasan semacam ini bisa 
mengkomunikasikan harapan yang tinggi dan visi masa depan yang 
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menarik bagi bawahannya. Selain itu, mereka juga memberikan kebanggan 
serta percaya diri pada bawahannya. Pemimpin transformasional juga 
menunjukkan entusiasme seta pengabdian sehingga mereka bisa 
memberikan inspirasi bagi bawahann untuk bisa meraih tujuan mereka. 
Berbeda dengan pemimpin transaksional, pemimpin transformasional 
mengubah motivasi bawahan dan memperbaiki kinerja unit melebihi 
harapan sebelumnya. Mereka mencari kepercayaan dan apresiasi 
bawahannya (Fortmann et al., 2003) Dengan demikian hipotesis 1 
dirumuskan sebagai berikut: 
H1: kepemimipinan transformasional berpengaruh positif pada           
komitmen afektif. 
2. Hubungan gaya kepemimpinan transformasional dengan komitmen 
kontinuan. 
Kepemimpinan transformasional bergerak diluar proses pertukaran yang 
sederhana. Mereka menciptakan tantangan-tantangan dan harapan-harapan serta 
memungkinkan orang lain untuk mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi. Bass 
et al., (2003) menggambarkan kepemimpinan transformasional dengan membagi 
kedalam empat faktor, yaitu:  
a. Karisma (charisma/idealized influence) 
b. Inspirasi (inspirational motivation) 
c. Rangsangan intelektual (intellectual stimulation) 
d. Pertimbangan yang diindividualkan (individualized consideration)  
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Kepemimpinan transformasional berhubungan dengan proses transformasi 
yang mencakup serangkain fase, yaitu: menyadari kebutuhan untuk berubah, 
menciptakan visi baru, dan kemudian melakukan perubahan (Tichy dan Devanna 
dalam Lievens et al.,1997) 
Continuance commitment adalah  suatu kecenderungan terlibat pada jalur 
aktifitas organisasi secara konsisten yang didasarkan atas pengukuran biaya atau 
kerugian investasi bila dikaitkan dengan terhentinya aktifitas di organisasi tersebut 
atau dengan kata lain individu bertahan dalam suatu organisasi karena mereka 
membutuhkan organisasi tersebut, Allen dan Meyer dalam Arif. Dengan demikian 
hipotesis 2 dirumuskan sebagai berikut: 
H2 : kepemimipinan transformasional berpengaruh positif pada 
komitmen     kontinuan  
3. Hubungan gaya kepemimpinan transaksional dengan komitmen 
afektif. 
Kepemimpinan transaksional beroperasi terutama melalui proses 
pertukaran ekonomis dan didasarkan pada kemauan pemimpin untuk memberikan 
pengharagaan sebagai imbalan dari usaha dan kinerja bawahannya (Bass, 1985). 
Pemimpin transaksional menentukan tanggung jawab bawahan, harapan atasan 
terhadap bawahannya, tugas-tugas yang harus dilaksanakan, dan keuntungan yang 
didapatkan apabila bawahan mampu memenuhi tanggung jawab tersebut. Lebih 
jauh, pemimpin transaksional dipandang sebagai orang yang reaktif daripada 
proaktif. Bass mencirikan pemimpin transaksional sebagai orang yang bekerja 
dalam sistem atau budaya yang sudah ada, lebih memilih untuk menghindari 
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risiko, meperhatikan batasan waktu dan biasanya lebih mementingkan proses 
sebagai alat pengendalian terhadap bawahannnya (Fortmann et al, 2003). 
Sikap kepemimpinan transaksional menurut Bass dalam Fortmann et al., 
(2003) adalah sebagai berikut: (1) Contigent Reward, (2) Active Management by 
Exception, (3) Passive Management by Exception. Komitmen organisasi afektif 
menurut Mowday dalam Fortmann et al., (2003) didefinisikan sebagai hubungan 
yang aktif  dengan organisasi sehingga seseorang mau memberikan sesuatu dari 
dirinya sebagai kontribusi demi kebaikan organisasi. Definisi lain yang 
dikemukakan oleh Allen and Mayer dalam Fortmann et al., (2003) adalah 
hubungan afektif atau emosional kepada organisasi sehingga orang yang 
memilikinya akan sangat menikmati keberadaannya dalam organisasi.  Dengan 
demikian hipotesis 3 dirumuskan sebagai berikut: 
H3 : kepemimipinan transaksional berpengaruh positif pada 
komitmen afektif.  
4. Hubungan gaya kepemimpinan transaksional dengan komitmen 
kontinuan 
Organisasi berusaha untuk beradaptasi dengan volatilitas (pergejolakan) 
dan persaingan yang intens, keefektifan bahkan kemampuan perusahaan untuk 
bertahan hidup sangat bergantung pada kemampuan manajemen untuk 
menyemangati dan mengarahkan karyawan perusahaan untuk melakukan dan 
mempertahankan usahanya menuju tujuan organisasi. Bahkan bila tujuan tersebut 
harus mengalami perubahan Steers et al dalam Muchiri 2002. Katz dan Kahn 
dalam Muchiri 2002 menyatakan bahwa orang tertarik untuk bergabung dan tetap 
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bertahan di organisasi tersebut, perlu untuk melaksanakan tugas-tugas yang mana 
mereka dipekerjakan dan melakukannya dalam tindakan yang dapat 
dipertanggungjawabkan sampai pada peran kinerjanya dan terlibat dalam 
beberapa bentuk perilaku yang kreatif, spontan, dan inovatif – satu rangkaian 
perilaku yang biasa disebut sebagai “perilaku peran ekstra”. Oleh karena itu 
manajer harus mampu menghadapi masalah motivasional dan kepemimpinan dari 
suatu pengambilan keputusan untuk berpartisipasi, pilihan yang dihasilkan, dan 
usaha untuk tetap inovatif dan memecahkan masalah tersebut Steers et al dalam 
Muchiri 2002.   
Penelitian terhadap keberhasilan organisasional terus menunjukkan bahwa 
variabel tertentu yang dahulu diabaikan sekarang memerankan peran utama dalam 
keefektifan organisasi dengan konsekuensi bahwa kepemimpinan harus lebih 
memperhatikan variabel-variabel tersebut. Organisasi bisa mendapatkan 
keuntungan yang penting dengan memiliki karyawan yang mau melebihi dan 
melampaui perilaku peran yang diharapkan Morrison dalam Muchiri. 
Studi lain menunjukkan pentingnya komitmen terhadap organisasi oleh 
karyawan terhadap keefektifan dari suatu organisasi dengan beberapa studi yang 
menghubungkan komitmen organisasional pada benturannya terjadi pada adanya 
turnover (pergantian) dan absen  Mowday et al dalam Muchiri 2002. Karyawan 
yang memiliki komitmen cenderung tidak ingin meninggalkan organisasi 
dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki komitmen, sehingga hal 
tersebut dapat mengurangi biaya dan kerugian  yang muncul akibat turnover 
karyawan. Oleh karena itu, kepemimpinan yang efektif sangat diperlukan untuk 
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memupuk komitmen terhadap organisasi jika hal tersebut dapat membentuk 
organisasi untuk dapat bertahan dalam perubahan lingkungan akibat berjalannya 
waktu.       (Muchiri, 2002) Dengan demikian hipotesis 3 dirumuskan sebagai 
berikut: 






Penelitian ini adalah penelitian survai yang dilakukan terhadap PT. Kereta 
Api Indonesia (KAI) Stasiun Solo Balapan Surakarta. Penelitian ini 
menggunakan metode survey dengan angket berupa kuisioner yang dilakukan 
pada pegawai di PT. Kereta Api Indonesia (KAI) Stasiun Solo Balapan dalam 
rangka menganalisis komitmen organisasi pada pegawai serta gaya kepemimpinan 
yang diterapkan oleh kepala  stasiun telah dapat meningkatkan komitmen 
organisasi. 
Populasi dan Sampel Penelitian 
Populasi 
Populasi merupakan jumlah dari keseluruhan obyek yang karakteristiknya 
hendak diduga (Djarwanto dan Pangestu, 1998). Populasi dalam penelitian 
ini adalah seluruh pegawai dari PT. Kereta Api Indonesia (KAI) di 
Stasiun Solo Balapan Surakarta yang berjumlah 200 orang. 
Sampel 
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Sampel merupakan sebagian dari populasi yang karakteristiknya hendak 
diselidiki dan dianggap bisa mewakili keseluruhan populasi (Djarwanto 
dan Pangestu, 1998). Sampel yang diambil dari populasi harus 
representatif dalam arti bahwa sampel tersebut dapat menggambarkan 
karakteristik dan sifat yang dimiliki populasinya. Dalam penelitian ini, 
sampel yang diambil sebanyak 100 responden karena telah dianggap 
mampu mewakili jumlah populasi secara keseluruhan. Berdasarkan data di 
lapangan diketahui bahwa jumlah populasi adalah 2000 karyawan. 
Berdasarkan pendapat Umar (1999: 108), maka jumlah sampel 
minimalnya dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut : 





n  =  Jumlah sampel 
N =  Jumlah populasi 
e =  Kelonggaran ketidaktelitian karena pengambilan sampel yang dapat 
ditolerir yaitu 8%. Dengan rumus tersebut, maka dengan jumlah 
populasi 200 dengan taraf kesalahan 8% didapatkan jumlah sampel 










n = 87,72 
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Dengan tingkat kesalahan 8% maka jumlah sampel minimal yang harus 
digunakan 87 dan peneliti mengambil sampel 100 dengan pertimbangan 
karena kemudahan peneliti dalam penarikan kuesioner dan jumlah 100 ini 
telah mengacu pada pendapat Ghozali (2004) ukuran sampel yang 
direkomendasikan bahwa ukuran sampel antara 100 sampai 200.  
Sampling 
Sampling adalah proses dari penyeleksian suatu jumlah elemen yang 
cukup dari populasi sehingga dapat mempelajari sampel, memahami sifat 
dan karakteristik sampel. Dengan demikian sifat atau karakteristik tersebut 
dapat digeneralisasikan ke dalam elemen-elemen dalam populasi. 
Pengambilan sampel dengan menggunakan teknik acak berstrata 
proporsional (propotionate stratified random sampling) yaitu pengambilan 
sampel dimana kuesioner diberikan dari peneliti kepada pihak manajemen 
kantor PT. Kereta Api Indonesia (KAI) di Stasiun Solo Balapan 
Surakarta yang selanjutnya manajemen membagi ke masing-masing 
bagian yang meliputi bagian operasi, keuangan, teknik dan sumber daya 
manusia selanjutnya dari masing-masing bagian diberikan kepada 
karyawan yang dinilai cocok dan dapat dijadikan sampel penelitian 
berdasarkan penilaian manajemen di masing-masing bagian dan sampel 
yang akan diambil dalam penelitian jumlahnya proporsional pada masing-
masing bagian. 
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Data dan Sumber Data 
Sumber data adalah suatu asal data, baik satu atau lebih yang dibutuhkan 
untuk mendukung keakuratan penyajian suatu penelitian sehingga dapat diketahui 
asalnya. Data yang digunakan tersebut diperoleh dari dua sumber data menurut 




Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari individu yang 
diteliti. Data langsung dikumpulkan dari responden, yaitu pegawai PT. 
KAI Stasiun Balapan Surakarta. 
Data sekunder 
Data sekunder yaitu data yang pengumpulannya bukan diusahakan sendiri 
oleh peneliti. Data yang dikumpulkan mengenai gambaran umum PT. KAI 
Stasiun Solo Balapan Surakarta yang meliputi struktur organisasi, profil 
PT. KAI Stasiun Balapan Surakarta dan dari data dokumen yang tertulis 
berupa laporan-laporan kegiatan dan arsip-arsip tertulis yang ada. 
Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data dalam penelitian adalah : 
a. Kuesioner, yaitu pengumpulan data dengan cara menyediakan daftar 
pertanyaan mengenai objek yang diteliti untuk kemudian diberikan kepada 
responden subyek penelitian agar memberikan respon seperti yang 
dimasudkan dalam kuesioner tersebut. 
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b. Wawancara, yaitu pengumpulan data dengan cara mengadakan tanya 
jawab dengan responden untuk penggalian data yang lebih mendalam 
Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
Definisi operasional dan tolak ukur yang digunakan dalam penelitian ini 





No Variabel Notasi Definisi Operasional Indikator Skala 
1 Kepemimpinan 
transformasional 
X1 Model kepemimpinan dimana 
pemimpin cenderung untuk 
memberikan motivasi kepada 
bawahan untuk berkinerja 
lebih baik serta 
menitikberatkan  













X2 Model kepemimpinan dimana 
seorang pemimpin cenderung 
memberikan arahan kepada 
bawahan, serta memberikan 
imbalan dan hukuman atas 
kinerja mereka, serta 
menitikberatkan pada perilaku 
untuk memandu pengikut 
mereka ke arah tujuan yang 
telah ditetapkan dengan 
memperjelas peran dan 
tuntutan tugas.   
· Contingent reward  
· Active management 
by exception 
· Passive management 
by exception 






Y1 Hubungan yang aktif dengan 
organisasi sehingga seseorang 
mau memberikan sesuatu dari 
dirinya sebagai kontribusi 
demi kebaikan organisasi 
· Dukungan 
(keterandalan) 








Y2 Komitmen dengan 
kecenderungan terlihat pada 
jalur aktivitas organisasi 
secara konsisten yang 
didasarkan atas pengukuran 







bila dikaitkan dengan 
berhentinya aktivitas di 
organisasi tersebut atau 
dengan kata lain individu 
bertahan dalam suatu 





Semua pernyataan dalam kuesioner merupakan pernyataan positif. Setiap 
item pernyataan disediakan 4 alternatif jawaban, dengan gradasi tertinggi sampai 
terendah. Pernyataan dengan nilai tertinggi sama dengan 4 (empat) dan pernyataan 
dengan nilai terendah sama dengan 1 (satu), dengan perincian skor sebagai 
berikut: 
a. Sangat setuju (SS)   : 4 
b. Setuju (S)    : 3 
c. Tidak Setuju (TS)   : 2 
d. Sangat Tidak Setuju (STS) : 1 
1. Uji Instrumen Penelitian 
a) Uji Validitas 
Uji Validitas merupakan uji homogenitas item pernyataan per variabel untuk 
menunjukkan sejauhmana ketepantan dan kecermatan suatu alat ukur untuk 
melakukan funsinya. Dalam pengukuran uji validitas dalam penelitian, 
digunakan metode factor Analisys. Dalam metode ini, suatu item dianggap 
valid jika factor loadingnya diatas 0,4 atau rule of thumb (Sekaran, 2002). 
b) Uji Reliabilitas 
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Uji reabilitas merupakan kriteriatingkat kemantapan atau konsistensi suati alat 
ukur (kuisioner). Suatu kuesioner dapat dikatan mantap bila dalam 
pengukuranya secara berulang ulang dapat memberikan hasil yang sama 
(dengan catatan semua kondisi tidak berubah). Dalam penelitian ini realibilitas 
diukur dengan menggunakan teknik Cronbach’s Alpha. 
 
2. Pengujian Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan dengan melihat gambar grafik Normal P-P 
Plot, dimana terjadinya gejala tersebut dideteksi dengan melihat titik-titik 
yang mengikuti arah garis linier dari kiri bawah ke kanan atas. Bila titik-
titik mengikuti arah garis linier atau diagonal berarti terjadi adanya gejala 
normalitas (Santoso, 2000). 
b. Uji Multikolinieritas 
Suatu model dikatakan bebas adanya multikolinieritas jika antar 
variabel independen tidak boleh saling berkorelasi. Hal ini dapat dilihat 
dari nilai VIF (varian inflation factor) yang mayoritas variabel di sekitar 
angka satu dan mempunyai nilai tolerance mendekati satu (Santoso, 
2000). 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Gejala heterokedastisitas terjadi sebagai akibat dari variasi residual yang 
tidak sama untuk semua pengamatan.  Pada bagian ini, cara mendeteksi 
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ada tidaknya gejala heterokedastisitas dilakukan dengan melihat grafik 
plot antara nilai prediksi variabel terikat (Zpred) dengan residualnya 
(Sdresid).  Deteksi ada tidaknya gejala tersebut dapat dilakukan dengan 
melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot. Dasar 
pengambilan keputusan dalam analisis heterokedastisitas  adalah sebagai 
berikut: (Santoso, 2000): 
1). Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola 
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), 
maka sudah menunjukkan telah terjadinya gejala heterokedastisitas. 
2). Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di 
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 
d. Uji Autokorelasi 
Pengujian autokorelasi dimaksudkan untuk mengetahui apakah 
terjadi korelasi antara anggota serangkaian observasi yang diurutkan 
menurut waktu (time series) atau secara ruang (cross sectional). Hal ini 
mempunyai arti bahwa hasil suatu tahun tertentu dipengaruhi tahun 
sebelumnya atau tahun berikutnya. Terdapat korelasi atas data cross 
section apabila data di suatu tempat dipengaruhi atau mempengaruhi di 
tempat lain. untuk mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi ini dapat 
dilakukan dengan menggunakan uji statistik Durbin – Watson.  
Adapun dasar pengambilan keputusan dalam uji Durbin – Watson ini 
dilakukan dengan mengadopsi argumen Santoso (2000), sebagai berikut: 
1). Bila angka Durbin – Watson berada di bawah –2, berarti ada 
autokorelasi.  
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2). Bila angka Durbin – Watson diantara –2 sampai +2, berarti tidak ada 
autokorelasi.  
3). Bila angka Durbin – Watson di atas +2, berarti ada autokorelasi 
negatif. 
 
3. Pengujian hipotesis  
a. Analisis Regresi Linier Berganda 
Hipotesis diuji dengan menggunakan analisis regresi linier berganda 
yang dapat dengan mudah menunjukkan prediktor pengaruh variabel 
independen terhadap dependen. Model persamaan regresi : 
Y1 = a0 + a1X1i + a2X2i + e1i...................................... (1) 
Y2 = bo + b1X1i + b2X2i + e2i..................................... (2) 
Keterangan : 
X1i   = Kepemimpinan trasnformasional 
X2i   = Kepemimpinan transaksional 
Y1i   = Komitmen afektif 
Y2i   = Komitmen kontinuance 
a0 dan b0 = Konstanta 
a1, a2, b1 dan b2 = Koefisien regresi 
e1i dan e2i = Kesalahan 
b. Koefisien Determinasi (R2) 
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Koefisien ini digunakan untuk mengukur besarnya kontribusi variasi 
Xn terhadap variasi Y dan juga untuk mengetahui ketepatan pendekatan 
atas alat analisis (Gujarati, 1997). Adapun tingkat ketepatan regresi 
ditunjukkan oleh R2 yang besarnya berkisar antara 0 £ R2 £ 1. makin besar 
nilai R2 berarti makin tepat suatu garis regresi linier yang digunakan 
sebagai pendekatan. Apabila nilai R2 sama dengan 1 maka pendekatan itu 
benar-benar sempurna. 
c. Signifikasi: t test 
Untuk mengetahui nilai signifikasi dari suatu variabel. Jika nilai t test 
lebih besar dari 0,05 maka variabel dinyatakan tidak signifikan yang 
berarti tidak dapat digunakan untuk memprediksi keterkaitannya terhadap 





HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Obyek Penelitian 
1. Sejarah Berdirinya Perkretaapian Indonesia 
Kehadiran kereta api di Indonesia ditandai dengan pencangkulan pertama 
pembangunan jalan kereta api didesa Kemijen Jum'at tanggal 17 Juni 1864 oleh Gubernur 
Jenderal Hindia Belanda, Mr. L.A.J Baron Sloet van den Beele. Pembangunan diprakarsai 
oleh "Naamlooze Venootschap Nederlandsch Indische Spoorweg Maatschappij" (NV. 
NISM) yang dipimpin oleh Ir. J.P de Bordes dari Kemijen menuju desa Tanggung (26 Km) 
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dengan lebar sepur 1435 mm. Ruas jalan ini dibuka untuk angkutan umum pada Hari 
Sabtu, 10 Agustus 1867. 
Keberhasilan swasta, NV. NISM membangun jalan kereta api antara Kemijen - 
Tanggung, yang kemudian pada tanggal 10 Februari 1870 dapat menghubungkan kota 
Semarang - Surakarta (110 Km), akhirnya mendorong minat investor untuk membangun 
jalan KA didaerah lainnya. Tidak mengherankan, kalau pertumbuhan panjang jalan rel 
antara 1864 - 1900 tumbuh dengan pesat. Kalau tahun 1867 baru 25 km, tahun 1870 
menjadi 110 km, tahun 1880 mencapai 405 km, tahun 1890 menjadi 1.427 km dan pada 
tahun 1900 menjadi 3.338 km. 
Selain di Jawa, pembangunan jalan kereta api juga dilakukan di Aceh (1874), 
Sumatera Utara (1886), Sumatera Barat (1891), Sumatera Selatan (1914), bahkan tahun 
1922 di Sulawasi juga telah dibangun jalan kereta api sepanjang 47 Km antara Makasar - 
Takalar, yang pengoperasiannya dilakukan tanggal 1 Juli 1923, sisanya Ujungpandang - 
Maros belum sempat diselesaikan. Sedangkan di Kalimantan, meskipun belum sempat 
dibangun, studi jalan kereta api Pontianak - Sambas (220 Km) sudah diselesaikan. 
Demikian juga di pulau Bali dan Lombok, juga pernah dilakukan studi pembangunan jalan 
kereta api. 
Sampai dengan tahun 1939, panjang jalan kereta api di Indonesia mencapai 
6.811 km. Tetapi, pada tahun 1950 panjangnya berkurang menjadi 5.910 km, kurang 
lebih 901 km raib, yang diperkirakan karena dibongkar semasa pendudukan Jepang dan 
diangkut ke Burma untuk pembangunan jalan kereta api disana. 
Jenis jalan rel kereta api di Indonesia dibedakan dengan lebar sepur 1.067 mm; 
750 mm (di Aceh) dan 600 mm dibeberapa lintas cabang dan tram kota. Jalan rel yang 
dibongkar semasa pendudukan Jepang (1942 - 1943) sepanjang 473 km, sedangkan jalan 
kereta api yang dibangun semasa pendudukan Jepang adalah 83 km antara Bayah - 
Cikara dan 220 km antara Muaro - Pekanbaru. Ironisnya, dengan teknologi yang 
seadanya, jalan kereta api Muaro - Pekanbaru diprogramkan selesai pembangunannya 
selama 15 bulan yang memperkerjakan 27.500 orang, 25.000 diantaranya adalah 
Romusha. Jalan yang melintasi rawa-rawa, perbukitan, serta sungai yang deras arusnya 
ini, banyak menelan korban yang makamnya bertebaran sepanjang Muaro - Pekanbaru. 
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Setelah kemerdekaan Indonesia diproklamirkan pada tanggal 17 Agustus 1945, 
karyawan kereta api yang tergabung dalam "Angkatan Moeda Kereta Api" (AMKA) 
mengambil alih kekuasaan perkeretaapian dari pihak Jepang. Peristiwa bersejarah yang 
terjadi pada tanggal 28 September 1945, pembacaan pernyataan sikap oleh Ismangil dan 
sejumlah anggota AMKA lainnya, menegaskan bahwa mulai tanggal 28 September 1945 
kekuasaan perkeretaapian berada ditangan bangsa Indonesia. Orang Jepang tidak 
diperkenankan lagi campur tangan dengan urusan perkeretaapian di Indonesia. Inilah 
yang melandasi ditetapkannya 28 September 1945 sebagai Hari Kereta Api di Indonesia, 
serta dibentuknya "Djawatan Kereta Api Republik Indonesia" (DKARI) 
2. Visi, Misi dan Budaya Perusahaan 
a. Visi Perusahaan 
Terwujudnya Kereta Api sebagai Pilihan Utama Jasa 
Transportasi dengan fokus keselamatan dan pelayanan 
b. Misi Perusahaan 
Menyelenggarakan jasa transportasi sesuai keinginan stakeholder 
dengan meningkatkan keselamatan dan pelayanan serta 
penyelenggaraan yang semakin efisien. 
c. Budaya Perusahaan 
Budaya perusahaan merupakan pola sikap, keyakinan, asumsi 
dan harapan yang dimiliki bersama dan menjadi pegangan teguh dan 
pedoman dalam melakukan interaksi antar karyawan dalam usaha 
mencapai sasaran perusahaan, yang disebut RELA. RELA berarti 
ikhlas bekerja, ikhlas berjuang, ikhlas berkorban dan ikhlas belajar 
untuk kemajuan perusahaan. 
3. Asset Perusahaan 
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Sesuai dengan UU No. 13 Tahun 1992, jalan kereta api, pintu 
perlintasan, jembatan menjadi milik pemerintah, maka PT. Kereta Api 
terbatas memiliki aset berupa Sarana Gerak, Prasarana serta Fasilitas, yang 
selama kurun waktu 1990 – 2000 mengalami pertumbuhan rata-rata 2.55% 
per tahun untuk Lok, KRL, KRD, Kereta Raya dan Kereta Lokal. Tetapi, 
dominasi angka pertumbuhan terlihat pada armada KRL, yaitu 8,88% per 
tahun. 
Prasarana pokok milik pemerintah yang dikelola PT. Kereta Api 
terdiri dari jalan kereta api (track), prasarana jembatan kereta api, 
persinyalan dan telekomunikasi, yang dibangun dan dirawat oleh 
pemerintah dengan pertumbuhan yang relatif kecil. Penambahan jalur rel 
baru yang dilakukan selama ini lebih diarahkan pada usaha meningkatkan 
kapasitas angkut. 
4. Profil Kinerja Pelayanan 
a. Ketepatan Jadwal Perjalanan Kereta Api 
Dalam tahun 2001 jadwal perjalanan kereta api Penumpang rata-
rata terlambat berangkat 36,33 menit dan rata-rata terlambat datang 
59,33 menit. Sedangkan untuk kereta api Barang, rata-rata terlambat 
berangkat 66,33 menit dan rata-rata datang 64 menit. Beberapa faktor 
yang mengakibatkan tidak tepatnya jadwal perjalanan KA meliputi: 
1) Adanya beberapa bagian jalan kereta api yang memerlukan 
pembatasan kecepatan (Taspat) karena adanya pekerjaan Proyek 
Prasarana kereta api. 
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2) Adanya bagian jalan yang terkena bencana alam (banjir/longsor) 
dan menantikan dukungan dana perbaikan melalui komitmen Net 
PSO, IMO dan TAC dari Pemerintah. 
3) Beberapa kereta api dioperasikan secara pulang pergi (V-slag), 
sehingga kelambatan satu kereta api berakibat pada kelambatan Ka 
berikutnya. 
4) Banyaknya bagian jalan yang memerlukan pembatasan kecepatan 
KA akibat menuanya prasarana jalan kereta api. 
b. Keselamatan Perjalanan Kereta Api 
Meskipun masih terjadi kecelakaan kereta api, namun total 
perjalanan kereta api masih relatif lebih aman dibandingkan dengan 
moda angkutan darat lainnya. 
c. Upaya untuk Mencegah Kecelakaan 
1) Jangka Pendek: Secara bertahap melengkapi fasilitas standar 
keselamatan Perjalanan kereta api di bidang: 
a) Sarana, melengkapi fasilitas keselamatan berupa dead-man, 
speedometer, radio lok, wiper kaca  
b) Prasarana, segera menghilangkan titik-titik pembatasan 
kecepatan kereta api prioritas 
pada koridor padat frekuensi 
c) Sumber daya manusia, meningkatkan pengawasan terhadap 
disiplin penggunaan regulasi yang 
berlaku dalam urusan perjalanan kereta api dan langsiran, serta 
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menyelenggarakan refreshing untuk penyegaran pengetahuan 
sumber daya manusia terhadap regulasi yang berlaku 
2) Jangka Menengah: Percepatan penyelesaian proyek prasarana kereta 
api yang bertujuan untuk meningkatkan kapasitas lintas. 
Jalur ganda parsial Cikampek - Padalarang (32 km), Jalur Ganda 
Segmen I Cikampek - Haurgeulis (54 km) dan Jalur Ganda Solo - 
Yogyakarta (60 km) 
3) Jangka Panjang: Pembangunan jalur ganda Yogya - Kroya (140 
km), tahap pertama Yogyakarta - Kutoarjo (64 km) sudah proses 
tender, berikutnya Kutoarjo - Kroya (76 km) menunggu sumber 
dana. Penggandaan jalur Kroya - Cirebon (150 km), penggandaan 
jalur Kiaracondong - Cicalengka (15 km) untuk mendukung 
angkutan urban Bandung Raya, serta pembangunan jalur ganda 




d. Upaya Peningkatan Pelayanan 
Meningkatkan kapasitas angkut dengan merencanakan armada 
Kereta Rel Diesel Elektrik (KRDE) yang akan dioperasikan pada 
koridor Bandung - Jakarta pp. Meminimalkan akses pelayanan akibat 
kesenjangan penawaran dan permintaan dengan meningkatkan 
keandalan sistem jaringan on-line ticketing. Bekerja sama dengan 
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pihak perbankan untuk perluasan jaringan layanan ticketing melalui 
ATM perbankan. Di bidang sarana, diupayakan pemenuhan standar 
pelayanan minimum pada semua kelas kereta api, Ekonomi, Bisnis dan 
Eksekutif 
B. Hasil Penelitian 
1. Hasil Penyebaran Kuesioner 
Kuesioner yang disebar sebanyak 100 buah. Kuesioner yang 
kembali sebanyak 100 buah. Kuesioner yang layak untuk digunakan 
sebanyak 100 buah.  Hasil penyebaran kuesioner secara lebih lengkap 
dapat dilihat pada tabel IV.1 di bawah ini :  
Tabel IV.1 
Hasil Penyebaran Kuesioner  
Keterangan Jumlah 
Kuesioner yang disebar 100 
Kuesioner yang kembali 100 
Respon rate 100% 
Kuesioner yang tidak kembali 0 
Kuesioner yang kembali tetapi tidak digunakan 0 
Total kuesioner yang layak dianalisis  100 
Sumber : data primer 2008 
2. Gambaran Umum Responden 
Subyek dalam penelitian adalah pegawai PT. Kereta Api Indonesia 
(KAI) Stasiun Solo Balapan Surakarta yang berjumlah 100 orang pegawai. 
Secara lengkap distribusi frekuensi dari masing-masing responden dalam 
penelitian ini yaitu berdasarkan jenis kelamin, umur dan pendidikan. 




Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Keterangan Jenis Kelamin 
Jumlah Persentase 
Laki-laki 52 52 
Perempuan 48 48 
Total  100 100 
Sumber : data primer 2008 
Tabel IV.2 menunjukkan bahwa sebanyak 52 orang (52%) pegawai 
PT. Kereta Api Indonesia (KAI) Stasiun Solo Balapan Surakarta yang 
menjadi sampel dalam penelitian ini adalah berjenis kelamin laki-laki dan 
sebanyak 48 orang (48%) responden lainnya berjenis kelamin perempuan. 
Berdasarkan distribusi responden berdasarkan jenis kelamin seperti yang 
terlihat pada tabel IV.2 maka dapat dikatakan bahwa pegawai PT. Kereta 
Api Indonesia (KAI) Stasiun Solo Balapan Surakarta paling banyak 





Distribusi Responden Berdasarkan Umur 
Keterangan Umur 
Jumlah Persentase 
< 20 tahun - - 
20 – 29 tahun 8 8 
30 – 39 tahun 35 35 
40 – 49 tahun 44 44 
> 50 tahun 13 13 
Jumlah 100 100 
Sumber: data primer 2008 
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Tabel IV.3 menunjukkan bahwa  responden pegawai PT. Kereta Api 
Indonesia (KAI) Stasiun Solo Balapan Surakarta yang berusia kurang dari 
20 tahun tidak ada; berusia 20 – 29 tahun berjumlah 8 responden (8%); 
berusia 30 – 39 tahun berjumlah 35 responden (35%); berusia 40 – 49 
tahun berjumlah 44 responden (44%) dan berusia lebih dari 50 tahun 
berjumlah 13 responden (13%). Berdasarkan distribusi responden 
berdasarkan umur seperti yang terlihat pada tabel IV.3 maka dapat 
dikatakan bahwa pegawai PT. Kereta Api Indonesia (KAI) Stasiun Solo 
Balapan Surakarta paling banyak berumur 40 – 49 tahun 
Tabel IV.4 
Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan 
 
Keterangan Pendidik
an Jumlah  Persentase 
SD - - 
SMP - - 
SMA 30 30 
DIII 20 20 
S1 45 45 
S2 5 5 
Total 100   100 
Sumber : data primer 2008 
 
Distribusi responden berdasarkan pendidikan, seperti yang tetulis 
pada tabel IV.4 menunjukkan bahwa responden yang memiliki pendidikan 
tamatan SD dan SMP tidak ada; memiliki pendidikan tamatan SMA  
sebanyak 30 responden (30%); memiliki pendidikan tamatan DIII 
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sebanyak 20 responden (20%); memiliki pendidikan tamatan S1 sebanyak 
45 responden (45%) dan memiliki pendidikan tamatan S2 sebanyak 5 
responden (5%). Melihat distribusi responden berdasarkan tingkat 
pendidikan sebagaimana yang tertera pada tabel diatas menunjukkan 
bahwa pegawai PT. Kereta Api Indonesia (KAI) Stasiun Solo Balapan 
Surakarta paling banyak memiliki pendidikan tamatan S1 yaitu sebanyak 
45%. 
3. Validitas dan Reliabilitas 
Ketepatan pengujian suatu hipotesis tentang hubungan variabel 
penelitian sangat tergantung pada kualitas data yang dipakai dalam 
pengujian tersebut. Validitas menunjukkan sejauh mana ketepatan dan 
kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Pertanyaan 
yang valid atau signifikan berarti pertanyaan-pertanyaan tersebut memiliki 
validitas konstruk atau dalam bahasa statistiknya memiliki konsistensi 
internal, atau dengan kata lain pertanyaan-pertanyaan tersebut mengukur 
aspek yang sama. 
Dalam penelitian ini, item-item pertanyaan diuji validitasnya 
menggunakan factor analysis dengan melihat factor loadingnya, dimana 
kuesioner dianggap valid jika factor loading lebih besar dari 0,4 (rule of 
thumb).  
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh 
pengukuran dapat memberikan hasil yang tidak berbeda jika dilakukan 
pengukuran kembali terhadap subjek yang sama. Dengan kata lain uji 
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reliabilitas merupakan kriteria tingkat kemantapan atau konsistensi suatu 
alat ukur (kuesioner). Pengujian dilakukan dengan metode Cronbach’s 
Alpha. Nilai alpha antara 0,8 sampai dengan 1 dikategorikan sebagai 
reliabilitas baik, nilai alpha antara 0,6 sampai 0,79 dikategorikan sebagai 
reliabilitas diterima dan nilai alpha kurang dari 0,6 dikategorikan sebagai 
reliabilitas kurang baik (Sekaran, 2000). Hasil uji validitas dan reliabilitas 
dapat dilihat selengkapnya seperti dibawah ini : 
a. Hasil Uji Validitas 
Tabel IV.5 


































































































 Sumber : data primer 2008 
Telah dijelaskan bahwa dalam analisis faktor, variabel 
membentuk suatu set variabel baru yang jumlahnya lebih sedikit dari 
variabel awal, sehingga tidak semua faktor awal muncul dalam analisis 
faktor ini, karena dalam analisis faktor, suatu item dianggap valid jika 
factor loadingnya lebih dari 0,4. 
Terlihat dalam tabel bahwa untuk variabel kepemimpinan 
transformasional (X1) dan kepemimpinan transaksional (X2) seluruh 
item valid; sedangkan variabel kepemimpinan afektif (Y1) item 
pertanyaan yang tidak valid adalah item pertanyaan nomor 7 dan 8. 
Untuk variabel komitmen kontinuen (Y2) item pertanyaan yang tidak 
valid adalah item pertanyaan 6, sehingga item pertanyaan yang tidak 
valid tidak diikutsertakan dalam uji regresi linier dan pengujian 
hipotesis.  
b. Hasil Uji Reliabilitas 
Tabel IV.6 







0,8576 Reliabel baik 
Kepemimpinan transaksional (X2) 0,7853 Reliabel diterima 
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Komitmen afektif (Y1) 0,6510 Reliabel diterima 
Komitmen kontinuen (Y2) 0,7182 Reliabel diterima 
     Sumber : data primer 2008 
 
Dari hasil perhitungan reliabilitas didapatkan Cronbach alpha 
untuk kuesioner variabel kepemimpinan transformasional sebesar 
0,8576 yang dikategorikan sebagai reliabilitas baik. Jadi instrumen 
untuk variable kepemimpinan transformasional memiliki kemampuan 
konsistensi apabila dilakukan pengulangan sebesar 85,76%. Variabel 
kepemimpinan transaksional sebesar 0,7853 yang dikategorikan 
sebagai reliabilitas diterima. Jadi instrumen untuk variabel 
kepemimpinan transaksional memiliki kemampuan konsistensi apabila 
dilakukan pengulangan sebesar 78,53%. Variabel komitmen afektif 
sebesar 0,6510 yang dikategorikan sebagai reliabilitas diterima. Jadi 
instrumen untuk variabel komitmen afektif memiliki kemampuan 
konsistensi apabila dilakukan pengulangan sebesar 65,10%. Variabel 
komitmen kontinuen sebesar 0,7182 yang dikategorikan sebagai 
reliabilitas diterima. Jadi instrument untuk variabel komitmen 
kontinunen memiliki kemampuan konsistensi apabila dilakukan 
pengulangan sebesar 71,82% 
4. Pengujian Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan dengan melihat gambar grafik Normal 
P-P Plot, dimana terjadinya gejala tersebut dideteksi dengan melihat 
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titik-titik yang mengikuti arah garis linier dari kiri bawah ke kanan atas 
tidak terjadi gangguan Normalitas (data normal) Bila titik-titik 
mengikuti arah garis linier berarti terjadi adanya gejala normalitas 
(data tidak normal) (Santoso, 2000). 
Hasil uji normalitas penelitian ini pada Gambar IV.1 dibawah 
ini berdasarkan hasil olah data dengan menggunakan program 
komputer SPSS Versi 11.0 menunjukkan bahwa sebaran data 
mengikuti arah garis regresi sehingga dapat disimpulkan bahwa data 










Hasil Uji Normalitas 
Gambar IV.1 di atas, diketahui bahwa pada pengujian normalitas 
yang telah dilakukan memperlihatkan adanya titik yang mengikuti arah 
garis linier dari kiri bawah ke kanan atas sehingga variabel yang diuji 
mengindikasikan adanya gejala normalitas, dengan demikian variabel 
yang diuji sudah memenuhi uji asumsi normalitas yang disyaratkan. 
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b. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas dilakukan untuk mengetahui korelasi antar 
variabel-variabel independen yang digunakan dalam penelitian. Uji 
multikolinieritas dalam penelitian dapat diketahui dengan melihat 
angka variance inflation factor (VIF) dan tolerance. Model regresi 
dikatakan bebas dari multikolinieritas apabila nilai VIF (varian 
inflation factor) yang mayoritas variabel di sekitar angka satu dan 
mempunyai nilai tolerance mendekati satu (Santoso, 2000). Hasil uji 
multikolinieritas dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel IV.7 




Collinierity Statistics Variabel 
Tolerance VIF 
Kepemimpinan transformasional (X1) 0,979 1,022 
Kepemimpinan transaksional (X2) 0,979 1,022 
              Sumber: Data primer 2008 
Hasil uji multikolinieritas di atas di ketahui besarnya VIF 
masing-masing variabel independen yang mayoritas variabel di sekitar 
angka satu dan mempunyai nilai tolerance mendekati satu sehingga 
dapat dikatakan tidak terdapat multikolinieritas 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan grafik scatterplot. Hasil uji heteroskedastisitas dapat 

















































Gambar IV.2  
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Dasar pengambilan keputusan dalam analisis heteroskedastisitas  
adalah sebagai berikut: (Santoso, 2000) 
3). Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola 
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian 
menyempit), maka sudah menunjukkan telah terjadinya gejala 
heteroskedastisitas. 
4). Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan 
di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
Gambar IV.2. di atas, memperlihatkan tidak ada pola yang jelas, 
serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, 
maka tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 
 
d. Uji Autokorelasi 
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Model Summaryb










Predictors: (Constant), X2, X1a. 
Dependent Variable: Y1b. 
Uji Autokorelasi dalam penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan Durbin Watson Statistic (D.W). Hasil uji autokorelasi 
dapat dilihat pada tabel IV.8 dibawah ini : 
Tabel IV.8 





Dasar pengambilan keputusan dalam uji Durbin – Watson ini 
dilakukan dengan mengadopsi argumen Santoso (2000), sebagai 
berikut: 
4). Bila angka Durbin – Watson berada di bawah –2, berarti ada 
autokorelasi.  
5). Bila angka Durbin – Watson diantara –2 sampai +2, berarti tidak 
ada autokorelasi.  
6). Bila angka Durbin – Watson di atas +2, berarti ada autokorelasi 
negatif. 
Tabel IV.8 diatas dapat dilihat nilai Durbin-Watson sebesar 




5. Uji Hipotesis 
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a. Model I 
Model I digunakan untuk menguji hipotesis 1 yaitu kepemimipinan 
transformasional memiliki keterkaitan positif pada komitmen afektif 
dan menguji hipotesis 3 yaitu kepemimpinan transaksional memiliki 
keterkaitan positif pada komitmen afektif. Adapun hasil pengujian 
model I adalah : 
Tabel IV.9 














Konstanta 18,100 2,254  8,029 0,000 
Kepemimpinan transformasional (X1) 0,135 0,029 0,414 4,651 0,000 
Kepemimpinan transaksional (X2) 0,304 0,123 0,220 2,470 0,015 
R Square                 : 0,247 
Adjusted R Square  : 0,231  
Fhit                           : 15,868 
Sig.                         :   0,000a 
     
Sumber : data primer diolah 
1) Persamaan Regresi Linier Berganda Model I 
Tabel IV.9 dapat dibuat persamaan regresi linier berganda 
yang digunakan adalah sebagai berikut: 
Y = 18,100 + 0,135X1 + 0,304X2 + e 
                              (0,000)  (0,000)***  (0,015)**         
Keterangan: 
**  = signifikan di tingkat kesalahan 5% 
*** = signifikan di tingkat kesalahan 1% 
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Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda: 
a = Konstanta sebesar 18,100, artinya bahwa jika variabel 
kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan 
transaksional tidak ada perubahan atau konstan maka 
komitmen afektif positif. 
b1=  Koefisien regresi variabel kepemimpinan transformasional 
sebesar 0,135 dengan nilai signifikansi 0,000, artinya bahwa 
variabel kepemimpinan transformasional memiliki 
keterkaitan positif terhadap komitmen afektif. Hal ini 
menunjukkan apabila kepemimpinan transformasional 
ditingkatkan, maka komitmen afektif juga akan meningkat. 
b2=  Koefisien regresi variabel kepemimpinan transaksional 
sebesar 0,304 dengan nilai signifikansi 0,015, artinya bahwa 
variabel kepemimpinan transaksional memiliki keterkaitan 
positif terhadap komitmen afektif. Hal ini menunjukkan 
apabila kepemimpinan transaksional ditingkatkan, maka 
komitmen afektif juga akan meningkat. 
2) Pengujian Hipotesis Model I 
Tabel IV.9 menunjukkan angka R square atau koefisien 
determinasi sebesar 0,247. Dengan kata lain bahwa 24,7% 
komitmen afektif dapat dijelaskan oleh kepemimpinan 
transformasional dan kepemimpinan transaksional, sedangkan 
sisanya 75,3% dijelaskan oleh sebab lainnya. 
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Dari hasil uji F, menunjukkan F hitung sebesar 15,868 
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000, karena nilai signifikansi 
jauh dibawah nilai a = 0,05 maka secara simultan terdapat 
keterkaitan kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan 
transaksional terhadap komitmen afektif  
Dari hasil uji t, menunjukkan t hitung variabel 
kepemimpinan transformasional sebesar 4,651 dengan nilai 
signifikansi 0,000 dan kepemimpinan transaksional memiliki t 
hitung sebesar 2,470 dengan nilai signifikansi 0,015 karena nilai 
signifikansi masing-masing variabel jauh dibawah a = 0,05  maka 
variabel kepemimpinan transformasional dan transaksional 
memiliki keterkaitan signifikan terhadap komitmen afektif 
pegawai. Dengan demikian hipotesis pertama dan ketiga dalam 
penelitian ini diterima kebenarannya. Penelitian ini mendukung 
hasil penelitian (Bass, 1985); (Muchiri, 2002) dan (Fortmann et al., 
2003). 
b. Model II 
Model II digunakan untuk menguji hipotesis 2 yaitu kepemimipinan 
transformasional memiliki keterkaitan positif pada komitmen 
kontinuan dan menguji hipotesis 4 yaitu kepemimipinan transaksional 
memiliki keterkaitan positif pada komitmen kontinuan. Adapun hasil 















t - hit 
 
Sig. 
Konstanta 19,366 2,170  8,923 0,000 
Kepemimpinan transformasional (X1) 0,060 0,028 0,217 2,240 0,027 
Kepemimpinan transaksional (X2) 0,258 0,118 0,212 2,181 0,032 
R Square                 : 0,105 
Adjusted R Square  : 0,087  
Fhit                           : 5,716 
Sig.                         :  0,004a 
     
Sumber : data primer diolah 
1) Persamaan Regresi Linier Berganda Model II 
Tabel IV.10 dapat dibuat persamaan regresi linier berganda 
yang digunakan adalah sebagai berikut: 
Y = 19,366 + 0,060X1 + 0,258X2 + e 
                               (0,000)   (0,027)**  (0,032)**         
Keterangan: 
**  = signifikan di tingkat kesalahan 5% 
*** = signifikan di tingkat kesalahan 1% 
Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda: 
a = Konstanta sebesar 19,366, artinya bahwa jika variabel 
kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan 
transaksional tidak ada perubahan atau konstan maka 
komitmen kontinuan positif. 
b1=  Koefisien regresi variabel kepemimpinan transformasional 
sebesar 0,060 dengan nilai signifikansi 0,027, artinya bahwa 
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variabel kepemimpinan transformasional memiliki 
keterkaitan positif terhadap komitmen kontinuan. Hal ini 
menunjukkan apabila kepemimpinan transformasional 
ditingkatkan, maka komitmen kontinuan juga akan 
meningkat. 
b2=  Koefisien regresi variabel kepemimpinan transaksional 
sebesar 0,258, artinya bahwa variabel kepemimpinan 
transaksional memiliki keterkaitan positif terhadap komitmen 
kontinuan. Hal ini menunjukkan apabila kepemimpinan 
transaksional ditingkatkan, maka komitmen kontinuan juga 
akan meningkat. 
2) Pengujian Hipotesis Model II 
Tabel IV.10 menunjukkan angka R square atau koefisien 
determinasi sebesar 0,105. Dengan kata lain bahwa 10,5% 
komitmen kontinuan dapat dijelaskan oleh kepemimpinan 
transformasional dan kepemimpinan transaksional, sedangkan 
sisanya 89,5% dijelaskan oleh sebab lainnya. 
Dari hasil uji F, menunjukkan F hitung sebesar 5,716 
dengan nilai signifikansi sebesar 0,004, karena nilai signifikansi 
jauh dibawah nilai a = 0,05 maka secara simultan terdapat 
keterkaitan kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan 
transaksional terhadap komitmen kontinuan.  
 lxxi 
Dari hasil uji t, menunjukkan t hitung variabel 
kepemimpinan transformasional sebesar 2,240 dengan nilai 
signifikansi 0,027 dan kepemimpinan transaksional memiliki t 
hitung sebesar 2,181 dengan nilai signifikansi 0,032 karena nilai 
signifikansi masing-masing variabel jauh dibawah a = 0,05  maka 
variabel kepemimpinan transformasional dan transaksional 
memiliki keterkaitan signifikan terhadap komitmen kontinuan 
pegawai. Dengan demikian hipotesis kedua dan keempat dalam 
penelitian ini diterima kebenarannya. Penelitian ini mendukung 
hasil penelitian Bass et al., (2003) dan Tichy dan Devanna dalam 
Lievens et.al (1997) serta Muchiri (2002). 
6. Hasil Penelitian dan Pembahasan 
a. Keterkaitan Kepemimpinan Transformasional dengan Komitmen 
Afektif 
Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan 
transformasional memiliki keterkaitan positif terhadap komitmen 
afektif, sehingga kepemimpinan transformasional yang ada dapat 
memenuhi kebutuhan karyawan dari tingkat rendah ke tingkat yang 
lebih tinggi. Kepemimpinan yang ada di Stasiun Balapan Surakarta 
berhasil memotivasi bawahan untuk mengalahkan kepentingan pribadi 
mereka demi kepentingan organisasi. Selain itu kepemimpinan yang 
ada dapat mengkomunikasikan harapan yang tinggi dan visi masa 
depan yang menarik bagi bawahannya dan pimpinan, juga memberikan 
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kebanggan serta percaya diri pada bawahannya, mampu menunjukkan 
entusiasme serta pengabdian sehingga mereka bisa memberikan 
inspirasi bagi bawahan untuk bisa meraih tujuan organisasi. Penelitian 
ini konsisten dengan penelitian Muchiri (2002) karena pada penelitian 
ini hasil kepemimpinan yang ada memiliki kesamaan dengan 
penelitian Muchiri (2002) yaitu pemimpin transformasional secara 
berkala mengangkat pentingnya nilai dari bawahan yang taat 
sebagaimana dalam memotivasi bawahan untuk lebih mementingkan 
tim atau organisasi (Muchiri, 2002). Penelitian ini juga mendukung 
hasil penelitian Bass (1985) karena hasil penelitian ini menunjukkan 
kepemimpinan transformasional yang ada mampu menggerakkan 
bawahannya melebihi poses dasar pertukaran ekonomi, disamping 
dapat mempengaruhi bawahan tidak saja melalui penggunaan logika 
dan alasan, tetapi juga dengan menggunakan emosi sehingga pimpinan 
dapat mengkomunikasikan harapan yang tinggi dan visi masa depan 
yang menarik bagi karyawannya. Kepemimpinan yang ada juga dapat 
mengubah motivasi karyawan dan memperbaiki kinerja unit melebihi 
harapan sebelumnya karena umumnya pimpinan dapat mencari 
kepercayaan dan apresiasi bawahannya. 
b. Keterkaitan Kepemimpinan Transformasional dengan Komitmen 
Kontinuan 
Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan 
transformasional memiliki keterkaitan terhadap komitmen kontinuan, 
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hal ini terkait dengan adanya berbagai kebijakan yang ada di PT. 
Kereta Api Indonesia yang sedang mengalami berbagai perubahan 
yang berdampak pada berbagai program-program fasilitas dan 
kesejahteraan yang diperoleh oleh karyawan. Penelitian ini konsisten 
dengan penelitian Tichy dan Devanna dalam Lievens et.al (1997) yang 
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berhubungan 
dengan proses transformasi yang mencakup serangkaian fase, yaitu: 
menyadari kebutuhan untuk berubah, menciptakan visi baru, dan 
kemudian melakukan perubahan. 
c. Keterkaitan Gaya Kepemimpinan Transaksional dengan 
Komitmen Afektif 
Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan 
transaksional memiliki keterkaitan positif terhadap komitmen afektif, 
hal ini terutama disebabkan karena interaksi diantara pemimpin dan 
karyawan yang ada selama ini berupaya menekankan pada pertukaran 
yaitu pemimpin menyediakan reward yang tepat ketika bawahan 
mencapai kinerja yang baik dan berupaya menekankan pada dorongan 
pencapaian tujuan yang dilakukan oleh karyawan. Implikasi yang ada 
di PT. Kereta Api Stasiun Balapan Solo selama ini misalnya 
pemberian imbalan diberikan untuk karyawan yang mampu 
menghasilkan prestasi kerja terutama dalam meningkatkan pangsa 
pasar (market share).  Penelitian ini konsisten dengan penelitian 
Fortmann et al., (2003) yang  menyatakan terdapat hubungan afektif 
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atau emosional kepada organisasi sehingga orang yang memilikinya 
akan sangat menikmati keberadaannya dalam organisasi 
d. Keterkaitan gaya kepemimpinan transaksional dengan komitmen 
kontinuan 
Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan 
transaksional memiliki keterkaitan positif terhadap komitmen 
kontinuan, hal ini terutama disebabkan karena hubungan antara 
pemimpin dan karyawan yang ada di PT. Kereta Api Stasiun Balapan 
Solo yang berlandaskan pada adanya pertukaran atau adanya tawar 
menawar antara pemimpin dan karyawan. Penelitian ini konsisten 
dengan penelitian Muchiri (2002) karyawan yang memiliki komitmen 
cenderung tidak ingin meninggalkan organisasi dibandingkan dengan 
karyawan yang tidak memiliki komitmen, sehingga hal tersebut dapat 











BAB V  
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan  
Penelitian ini melihat keterkaitan antara kepemimpinan transformasional 
dan transaksional dengan komitmen organisasional pegawai PT. KAI 
khususnya di Stasiun Solo Balapan Surakarta. Berdasarkan analisa yang 
telah dijelaskan pada Bab IV, peneliti dapat menarik kesimpulan sebagai 
berikut : 
1. Kepemimipinan transformasional memiliki keterkaitan positif pada 
komitmen afektif pegawai PT. KAI di Stasiun Solo Balapan Surakarta. Hal 
ini disebabkan karena pimpinan dapat memenuhi kebutuhan karyawan dari 
tingkat rendah ke tingkat yang lebih tinggi. Kepemimpinan yang ada juga 
berhasil memotivasi bawahan untuk mengalahkan kepentingan pribadi 
mereka demi kepentingan organisasi. Selain itu kepemimpinan yang ada 
dapat mengkomunikasikan harapan yang tinggi dan visi masa depan yang 
menarik bagi bawahannya dan pimpinan, juga memberikan kebanggan 
serta percaya diri pada bawahannya.  
2. Kepemimpinan transformasional memiliki keterkaitan positif pada 
komitmen kontinuan pegawai PT. KAI di Stasiun Solo Balapan Surakarta. 
Hal ini disebabkan adanya berbagai kebijakan yang ada di PT. Kereta Api 
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Indonesia yang sedang mengalami berbagai perubahan yang berdampak 
pada berbagai program-program fasilitas dan kesejahteraan yang diperoleh 
oleh karyawan PT. Kereta Api Indonesia Solo Balapan. 
3. Kepemimipinan transaksional memiliki keterkaitan positif pada komitmen 
afektif pegawai PT. KAI di Stasiun Solo Balapan Surakarta. Hal ini 
disebabkan karena pemimpin menyediakan reward yang tepat ketika 
bawahan atau karyawan mencapai kinerja yang baik dan berupaya 
menekankan pada dorongan pencapaian tujuan yang dilakukan oleh 
karyawan. Implikasi yang ada misalnya pemberian imbalan diberikan 
untuk karyawan yang mampu menghasilkan prestasi kerja terutama dalam 
meningkatkan pangsa pasar (market share). 
4. Kepemimipinan transaksional memiliki keterkaitan positif pada komitmen 
kontinuan pegawai PT. KAI di Stasiun Solo Balapan Surakarta didukung 
dalam penelitian ini. Hal ini diduga disebabkan karena hubungan antara 
pemimpin dan karyawan yang ada terutama ditekankan pada kemampuan 
perusahaan untuk bertahan hidup dan kemampuan manajemen dalam 
mengarahkan pegawai perusahaan untuk melakukan dan mempertahankan 
usahanya menuju tujuan organisasi.  
B. Keterbatasan 
1. Penelitian ini hanya meneliti dua jenis kepemimpinan yaitu kepemimpinan 
transformasional dan kepemimpinan transaksional, sedangkan komitmen 
organisasi yang digunakan adalah hanya komitmen afektif dan komitmen 
kontinuan, sehingga cakupan dalam pengukuran komitmen organisasi 
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lebih sedikit artinya kurang melibatkan komitmen organisasi lainnya yaitu 
komitmen normatif. 
2. Penelitian ini tidak mengkaitkan kepemimpinan dengan variabel lain yang 
berhubungan dengan komitmen organisasi seperti lingkungan kerja dan 
semangat kerja serta yang lainnya sehingga menjadikan penelitian ini 
kurang memberikan gambaran secara luas tentang variabel-variabel yang 
berhubungan atau berpengaruh terhadap komitmen organisasi.   
C. Saran 
Setelah menganalisis hasil penelitian yang telah dilakukan, maka 
peneliti memberikan beberapa saran sebagai berikut : 
1. Dalam situasi dan kondisi organisasi yang sedang mengalami perubahan 
terkait dengan adanya restrukturisasi perusahaan yang sedang bergulir 
kemungkinan secara psikis akan memberikan pengaruh terhadap pegawai 
fungsional dan struktural, karena itu penulis sarankan agar instansi / 
organisasi PT. Kereta Api Indonesia (KAI) Stasiun Solo Balapan 
Surakarta lebih memberikan perhatian dan dukungan yang setinggi-
tingginya agar mereka tetap eksis dengan mengingat bahwa tugas mereka 
sangat dibutuhkan. 
2. Bagi peneliti selanjutnya sebaiknya menggali dan menggunakan variabel 
kepemimpinan lainnya secara lengkap supaya lebih dapat menggambarkan 
keadaan komitmen organisasi yang lebih nyata sehingga hasilnya akan 
lebih jelas dan menyeluruh dan hendaknya lebih memperluas variabel-
variabel penelitian khususnya variabel independen berupa kepemimpinan 
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yang dapat dikaitkan dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
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              Kepemimpinan Transformasional   Kepemimpinan transaksional
Responden 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 X1 16 17 18 19 X2
1 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 53 3 3 3 4 
2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 3 3 3 4 
3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 3 3 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 58 3 3 3 3 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 4 4 3 3 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 53 3 3 3 3 
7 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 3 3 4 4 
8 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 59 4 4 4 4 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 3 3 3 3 
10 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 53 3 3 3 3 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 57 4 4 4 4 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 3 3 4 4 
13 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 58 3 3 4 4 
14 3 2 1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 4 4 4 4 
15 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57 3 4 4 4 
16 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57 4 4 4 4 
17 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 3 4 4 4 
18 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 58 4 4 4 4 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 59 4 4 4 4 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 58 3 3 4 4 
21 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 58 3 3 4 4 
22 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 57 3 4 4 4 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 61 3 4 4 4 
24 1 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 55 3 3 4 4 
25 2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 56 3 3 4 4 
26 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 54 3 3 4 4 
27 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 54 3 3 4 4 
28 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 58 3 3 4 4 
29 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 53 3 3 3 4 
30 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 58 3 3 3 4 
31 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 54 3 3 4 4 
32 1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 4 4 4 4 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 59 4 4 4 4 
34 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 4 4 4 4 
35 1 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 55 3 3 3 4 
36 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 4 4 4 4 
37 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 4 4 4 4 
38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 3 4 4 4 
39 2 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 55 3 3 3 3 
40 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 58 4 4 4 4 
41 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 3 3 4 4 
42 1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 53 4 3 3 3 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 59 3 3 4 4 
44 3 2 2 3 2 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 49 3 4 4 4 
 lxxxi 
44 1 1 1 3 3 3 3 2 4 2 4 4 4 4 4 43 3 3 4 4 
46 2 2 2 2 4 2 2 3 1 1 1 3 1 4 4 34 3 3 4 4 
47 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 3 3 4 4 
48 1 2 3 1 3 2 2 3 3 2 1 2 2 1 2 30 3 3 4 4 
49 2 4 2 2 4 1 3 2 2 1 2 1 1 2 1 30 3 3 4 4 
50 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 58 4 4 4 4 
 
